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Skutki i przeciwdziałanie mobbingowi w miejscu pracy  
 
 
Effects and Resistance of Mobbing in the Workplace 
 
Abstract: Based on the results of the study, a group of 100 people, of which 73 observed the 
phenomenon of mobbing in person or were its direct victims, it was found that the most com-
mon manifestation of voice aggression and outsourcing of unmanageable tasks. Victims most 
often sought help from friends, family and colleagues. There was a reluctance to help victims of 
mobbing among colleagues in the workplace. The most frequently reported effect of mobbing 
was depression, deterioration of health and resignation from work. The methods of resistance 
of mobbing were analyzed. It was found that in combating this phenomenon, the most impor-
tant are proper personnel management and legal forms of resistance contained in the Labor 
Code, the Civil and Criminal Code. 
Key words: mobbing, violence in the workplace, individual effects, organizational effects, social 
consequences, resistance of mobbing. 
 
Cel pracy, materiał i metody  
 
Celem opracowania jest określenie rodzajów zachowań o charakterze mob-
bingu w miejscu pracy i skutków zdrowotnych, jakie ponoszą jego ofiary. 
Przedstawiono przy tym formy pomocy dla ofiar mobbingu w nawiązaniu do 
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uregulowań organizacyjnych i prawnych, zabezpieczających pracownika 
przed mobbingiem w miejscu zatrudnienia. Dla realizacji celu niniejszego 
opracowania sformułowano następujące pytania badawcze: 
1. Jakie są najczęstsze zachowania o charakterze mobbingu występujące 
w miejscu pracy? 
2. Jakie skutki zdrowotne ponoszą ofiary mobbingu w miejscu pracy? 
3. Jakie regulacje organizacyjne i prawne zabezpieczają pracownika przed 
mobbingiem? 
4. Jakie osoby i instytucje najczęściej udzielają pomocy ofiarom mobbingu 
w miejscu pracy? 
 Postawiono hipotezę, że istniejące uregulowania organizacyjne i prawne 
skutecznie zabezpieczają pracownika przed mobbingiem w miejscu zatrud-
nienia. Przeprowadzono badania na grupie 100 osób, spośród których 73 do-
świadczyły mobbingu osobiście lub obserwowały go w swoim miejscu pracy. 
Badania były anonimowe, przeprowadzone za pomocą platformy internetowej 
ankieta.pl. Kwestionariusz zawierał zestaw 23 pytań zamkniętych, otwartych 
oraz wielokrotnego wyboru. Badania przeprowadzono w okresie luty−kwiecień 
2016 roku. 
 
Rodzaje zachowań o charakterze mobbingu 
 
Na podstawie listy 22 zachowań o charakterze mobbingu opracowano hierar-
chię ich występowania w badanej zbiorowości (tabela 1). Do oceny częstotli-
wości wymienionych działań zastosowano trójstopniową skalę ich występo-
wania: nigdy, rzadko, zawsze. 
 
Tabela 1. Zachowania o charakterze mobbingu 
Liczba wskazań 
Wyszczególnienie* 
Nigdy Rzadko Zawsze 
Publiczna krytyka 12 15 65 
Ośmieszanie, przedrzeźnianie 18 46 31 
Złośliwe uszczypliwe uwagi 20 31 41 
Nadmierna liczba obowiązków 26 24 48 
Okazywanie niechęci 21 28 42 
Zmuszanie do pracy po godzinach 19 27 43 




Obrażanie, poniżanie 28 17 47 
Ubliżanie, krzyki 27 32 32 
Oszczerstwa, plotki 26 25 37 
Inne zachowania odbierane jako krzywdzące 35 31 31 
Groźby zwolnienia z pracy 31 23 34 
Zastraszanie karami pieniężnymi 50 20 32 
Ograniczenie możliwości wypowiadania się 53 30 20 
Używanie wyzwisk 55 34 15 
Agresywne zachowanie 54 40 9 
Nieprzyjemne, dwuznaczne aluzje 51 9 38 
Zlecanie wykonywania prac bezsensownych 25 18 25 
Wyśmiewanie ze względu na płeć 66 14 25 
Propozycje seksualne, molestowanie 53 19 18 
Stosowanie przemocy fizycznej 62 22 3 
Wyśmiewanie ze względu na przekonania religijne 75 6 8 
Wyśmiewanie ze względu na chorobę/ 
niepełnosprawność 
77 5 7 
* Kolejność występowania zachowań o charakterze mobbingu ustalono na podstawie sumy 
wskazań rzadko i zawsze.  
Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań. 
 
 Na podstawie danych z tabeli 1 sporządzono listę najczęściej pojawiają-
cych się zachowań o charakterze mobbingu. Należą do nich w kolejności: pu-
bliczna krytyka, ośmieszanie, przedrzeźnianie, złośliwe, uszczypliwe uwagi, 
obarczanie nadmierną liczbą obowiązków, okazywanie niechęci, zmuszanie 
do pracy w nadgodzinach. 
 Z kolei najrzadziej pojawiające się zachowania o charakterze mobbingu to 
odpowiednio: wyśmiewanie ze względu na chorobę lub niepełnosprawność, 
wyśmiewanie ze względu na przekonania religijne oraz płeć. Warto odnotować, 
że przemoc fizyczną stosowaną rzadko wskazało 22 ankietowanych, a 3 osoby – 
zawsze. Oznacza to, iż mobber bądź mobberzy nie tylko dopuszczają się prze-
mocy psychicznej, ale również naruszają nietykalność cielesną swych ofiar. 




Skutki mobbingu w miejscu pracy 
 
Analizę skutków mobbingu na szczeblu indywidualnym należy rozpatrywać 
w zakresie pogorszenia stanu zdrowia osoby poddanej mobbingowi, co jest 
wynikiem stanu permanentnego stresu. Literatura przedmiotu opisuje szereg 
skutków zdrowotnych dotykających ofiary mobbingu. W pierwszej kolejności 
pojawiają się takie zaburzenia, jak: ustępstwa, konfuzje, lęk, zwątpienie, stres, 
izolacja, bóle ciała, zaburzenia w przyjmowaniu pokarmów, niemożliwość 
koncentracji uwagi, zapominanie. Objawy te nazywane są konsekwencjami 
bezpośrednimi [Warszewska-Makuch 2005, ss. 5−7; Chomczyński 2008, s. 219; 
Szymik i Brosz 2009, ss. 167−185; Erenkfeit, Dudzińska i Indyk 2011, ss. 81−89; 
Ostrowska 2014, ss. 101−107].  
 Utrzymujący się dłużej mobbing sprawia, że pojawiają się zaburzenia o trwa-
łym charakterze, takie jak: problemy ze snem bądź odczuwanie nadmiernego, 
niezdrowego pobudzenia albo całkowitej apatii. Pojawiają się ponadto obse-
syjne myśli o sytuacji w pracy, a następnie chęć zmiany miejsca zatrudnienia. 
Ofiary mobbingu skarżą się na bóle głowy, wymioty, zakłócenia snu oraz zabu-
rzenia seksualne. Pojawiają się oznaki nieprzystosowania społecznego, takie jak: 
izolacja, zamknięcie się w sobie, wycofanie, depresja [Warszewska-Makuch 
2005, ss. 5−7; Chomczyński 2008, s. 219; Szymik i Brosz 2009, ss. 167−185; Erenk-
feit, Dudzińska i Indyk 2011, ss. 81−89; Ostrowska 2014, ss. 101−107]. 
 Konsekwencje bezpośrednie i pośrednie ponoszone przez ofiary mobbingu 
mają wpływ na ich funkcjonowanie najpierw w miejscu pracy. Pracownik – ofia-
ra mobbingu – częściej przebywa na zwolnieniu, a w krańcowych przypadkach 
zwalnia się z pracy. Wówczas pracodawca ponosi koszty zwiększonej rotacji 
kadr, szkoleń nowych pracowników, leczenia, a nawet koszty procesowe i wy-
płat rekompensat dla poszkodowanych. Zespół, w którym pojawia się mobbing, 
staje się mniej efektywny, a cała organizacja – mniej wydajna [Warszewska-
Makuch 2005, ss. 5−7; Miedzik 2007, ss. 39−48; Chomczyński 2008, s. 219; Szy-
mik i Brosz 2009, ss. 167−185; Najda 2012, s. 246; Ostrowska 2014, ss. 101−107]. 
 Skutki mobbingu, występujące w obszarze indywidualnym i organizacyj-
nym, przenoszą się na społeczeństwo i gospodarkę. Dysfunkcja społeczna 
oraz zawodowa pracowników poddanych mobbingowi wpływa na sytuację 
ekonomiczną całego społeczeństwa, a koszty dotykają każdego obywate-
la[Warszewska-Makuch 2005, ss. 5−7; Miedzik 2007, ss. 39−48; Chomczyński 
2008, s. 219; Szymik i Brosz 2009, ss.167−185; Najda 2012, s. 246; Ostrowska 
2014, ss. 101−107]. 




 Zaprezentowane w tabeli 1 zachowania, trwając przez co najmniej pół 
roku, prowadzą do wymiernych skutków u ich ofiar (tabela 2). Analiza otrzy-
manych wyników pozwala na wskazanie dwóch zasadniczych grup skutków: 
zdrowotnych oraz społecznych. W grupie następstw zdrowotnych znalazły się 
w kolejności: depresja, pogorszenie stanu zdrowia, problemy ze snem. W gru-
pie konsekwencji społecznych ankietowani wskazywali: pogorszenie się pozy-
cji towarzyskiej, pogorszenie sytuacji zawodowej, zwolnienie się z pracy i spa-
dek wydajności ofiary mobbingu. 
 
Tabela 2. Hierarchia skutków mobbingu w miejscu pracy 
Skutki mobbingu 
Liczba  
odpowiedzi Udział* (%) 
Depresja 52 71,2 
Pogorszył się stan zdrowia poszkodowanego 51 69,9 
Pojawiły się problemy ze snem 43 58,9 
Pogorszyła się pozycja towarzyska w miejscu pracy 42 57,5 
Pogorszyła się sytuacja zawodowa 38 52,1 
Pracownik zwolnił się z pracy 37 50,7 
Spadła wydajność 34 46,6 
Pogorszyła się zdolność porozumiewania z innymi 31 42,5 
Zniszczono reputację pracownika 29 39,7 
Inne 28 38,4 
Pracownik przebywał na zwolnieniach lekarskich 25 34,2 
Nie chcę odpowiadać na to pytanie 13 17,8 
Pracownik został zwolniony 10 13,7 
Renta inwalidzka 2 2,7 
* Udział określono, biorąc za podstawę grupę 73 osób, które obserwowały mobbing w miejscu 
pracy lub doświadczyły go osobiście. 
Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań. 
 
Bezpośrednie formy i sposoby obrony przed mobbingiem 
 
Literatura przedmiotu wskazuje na pięć zasadniczych etapów postępowania 
w sytuacji mobbingowej [Śmierciak 2013]. W etapie pierwszym – perswazyj-
nym – zalecana jest rozmowa z mobberem, wskazująca na niewłaściwość jego 
zachowania. Etap ten należy rozpocząć jak najwcześniej, zanim działania 




mobbera przybiorą bardziej rozbudowany charakter. W etapie drugim – in-
formacyjnym − należy poinformować mobbera, że jego zachowania i działa-
nie wyczerpuje znamiona mobbingu określone w art. 94 Kodeksu pracy i nie-
sie ze sobą określone skutki prawne. Trzeci z etapów jest określany jako dzia-
łania pracodawcy lub przełożonego sprawcy mobbingu. Na tym etapie po-
winno nastąpić poinformowanie przełożonego osoby dopuszczającej się 
mobbingu o zaistniały fakcie z wyraźnym żądanie podjęcia działań zmierzają-
cych za przerwania niewłaściwych zachowań oraz pociągnięcia osoby, która 
się ich dopuściła, do odpowiedzialności [Śmierciak 2013]. Etap czwarty jest 
czasem działań przed sądowych, w którym powinno się pojawić rozwiązanie 
problemu w wyniku wykorzystania uprawnień i narzędzi, w jakie wyposażył 
pracodawcę Kodeks pracy. Zaliczają się do nich: komisję pojednawczą, media-
cje oraz sądy polubowne [Kozak 2009]. Ostatnim ze wskazywanych etapów 
jest sądowe dochodzenie roszczeń, do którego dochodzi, gdy wszystkie wyżej 
wymienione działania nie przyniosą rozwiązania w postaci zaprzestania dzia-
łań mobbingowych oraz rozwiązania konfliktu leżącego u podstaw mobbingu 
[Litzke i Schuh 2007]. 
 Niezależnie od opisanych etapów postępowania, jakie zalecane są osobom 
dotkniętych bądź zagrożonych mobbingiem, w literaturze przedmiotu odna-
leźć można szereg innych wskazówek, dotyczących właściwych postaw i za-
chowań. Należy tu wymienić m.in. wyjście ze schematu „ofiary”, wyraźne za-
komunikowane prześladowcy braku zgody na niewłaściwe zachowanie z jego 
strony, włączanie osób trzecich w rozmowy z mobberem, sporządzanie nota-
tek służbowych do pracodawcy o niewłaściwym zachowaniu mobbera, szu-
kanie sojuszników w zaistniałym konflikcie, dokumentowanie wszystkich 
aspektów oraz zdarzeń mających związek z mobbingiem, skontaktowanie się 
z instytucjami oraz organizacjami zajmującymi się pomocą ofiarom mobbin-
gu, kontakt z lekarzem w celu potwierdzenia negatywnego wpływu długo-
trwałego stresu na pogorszenie się stanu zdrowia. 
 
Zwalczanie mobbingu poprzez właściwe zarządzanie  
personelem 
 
Jednym z istotnych sposobów zapobiegania i zwalczania mobbingu jest wła-
ściwe zarządzanie personelem. Zasadnicze obszary działań prewencyjnych, 
które zapobiegają i przeciwdziałają zjawisku mobbingu, mieszczą się w trzech 
kategoriach: 




1. Prewencja pierwotna − rozumiana jako szeroko pojęta edukacja pracowni-
ków w zakresie mobbingu i związanych z nim negatywnych zjawisk. Do 
prewencji pierwotnej zaliczane są również działania zmierzające do budo-
wania przyjaznego i właściwego klimatu w zakładzie pracy. 
2. Prewencja wtórna − dotyczy działań zmierzających do podniesienia kom-
petencji członków organizacji w zakresie reagowania na sytuacje patolo-
giczne zarówno w zakresie własnej osoby, jak i w sytuacjach, kiedy działa-
nia mobbingowe dotyczą innych współpracowników. 
3. Prewencja trzeciorzędowa − dotyczy działań skierowanych do pracowni-
ków, którzy doświadczyli różnych form mobbingu[Stalewski 2004; Basińska 
2015]. 
 Wymienione obszary nie występują w sposób rozłączny, lecz muszą sta-
nowić całość sprawnie działającego systemu wdrażanego przez pracodawcę 
zmierzającego do wyeliminowania możliwości powstawania mobbingu 
w organizacji, jego wychwytywania i przeciwdziałania. 
 Pierwszy element, jaki wskazywany jest w literaturze przedmiotu w zakre-
sie wdrażania rozwiązań antymobbingowych, to regulamin pracy, który sta-
nowi podstawę dalszych form działania pracodawcy w zakresie przeciwdzia-
łania mobbingowi. W regulaminie oprócz zapisów o zakazie stosowania mob-
bingu powinny być wprowadzone szczegółowe regulacje dotyczące zacho-
wań niepożądanych oraz niedozwolonych. Innym krokiem jest opracowanie  
i wdrożenie wewnętrznej polityki antymobbingowej. Najpowszechniejszą jej 
formą jest opracowanie regulaminu antymobbingowego [Stalewski 2004; 
Wyka 2011]. 
 Ważny element polityki antymobbingowej stanowi również działalność 
informacyjna pracodawcy. Jej celem jest podniesienie świadomości zarówno 
pozostałych pracodawców (kadry kierowniczej), jaki wszystkich pracowników 
w zakresie relacji interpersonalnych w zespołach pracowniczych [Basińska 
2015].  
 Kolejne działanie, wspierające właściwe zarządzanie personelem w celu 
ograniczania i przeciwdziałania zjawisku mobbingu, to spójna organizacja 
pracy oraz funkcjonowania organizacji. Nie istnieje jeden schemat postępo-
wania pozwalający wyeliminować powstawanie konfliktów w miejscu pracy. 
Właściwa organizacja pracy w tym zakresie powinna kierować się uniwersal-
nymi zasadami, takimi jak unikanie zbyt zhierarchizowanej struktury, ograni-
czanie zjawiska kumulacji władzy „w jednych rękach” czy eliminacja ze struk-
tur kierowniczych wszystkich osób cechujących się niepożądanymi, określa-




nymi w psychologii jako toksyczne, cechami charakteru [Baranowska 2007]. 
 Do elementów zarządzania personelem w zakresie przeciwdziałania mob-
bingowi zaliczane są również formy prewencji trzeciorzędowej, w której znaj-
dują się działania nakierowane na pomoc i wsparcie osobie będącej ofiarą 
mobbingu [Wyka 2011]. 
 
Regulacje prawne mające przeciwdziałać mobbingowi 
 
Dostrzegając negatywny wpływ mobbingu, ustawodawca wprowadził szereg 
zapisów prawnych przeciwdziałających oraz ograniczających to zjawisko. 
Znajdują się one w różnych aktach prawnych. Najważniejszym z tych doku-
mentów jest Kodeks pracy. W artykule 94 ustawodawca w sposób wyraźny 
nakłada na pracodawcę obowiązek przeciwdziałania mobbingowi [Kodeks 
pracy art. 943, § 1]. Stanowi to jednoznaczne wskazanie podmiotu odpowie-
dzialnego za przeciwdziałanie mobbingowi na terenie przedsiębiorstwa.  
 Obowiązek przeciwdziałania mobbingowi nałożony na pracodawcę po-
woduje, iż w przypadku wystąpienia tego zjawiska pracownik może domagać 
się od niego zadośćuczynienia doznanych krzywd. Kodeks pracy nie tylko 
nakłada obowiązek na pracodawcę przeciwdziałania mobbingowi, ale także 
wskazuje możliwe rozwiązania problemu. Podaje zasadnicze narzędzia do 
rozwiązywania problemu mobbingu w zakładzie pracy, do których zalicza się 
komisję pojednawczą i mediacje. 
 W literaturze wskazywany jest szereg korzyści płynących z zastosowania 
komisji pojednawczej i mediacji do rozwiązywania konfliktów oraz likwido-
wania mobbingu w przedsiębiorstwie [Kisiel-Dorohinicki 2009]: 
 wprowadzenie zmian do procesów komunikacji i relacji międzyludzkich  
w zakładzie pracy; 
 umożliwienie konstruktywnego rozwiązania długotrwałych (najczęściej 
ukrytych) konfliktów; 
 zachęcenie stron do przebaczenia (ze strony osoby mobbingowanej) oraz 
zadośćuczynienia (ze strony mobbera).  
 Jeżeli działania polubowne nie przyniosą rezultatu, kolejnym krokiem 
prawnym określonym w regulacjach prawnych przeciwdziałających mobbin-
gowi jest skierowanie sprawy do sądu. Kodeks pracy umożliwia pracownikowi 
będącemu ofiarą mobbingu dochodzenia swoich roszczeń w formie odszko-
dowania i zadośćuczynienia. 




Należy stwierdzić, iż postępowanie przed sądem wymaga dużego zaanga-
żowania ze strony ofiary, ze względu na konieczność udowodnienia zaistnie-
nia mobbingu, a zwłaszcza wszystkich przesłanek zawartych w jego definicji, 
w tym długotrwałego działania – powyżej 6 miesięcy. W literaturze przedmio-
tu jako ważny element przygotowania do postępowania sądowego wskazy-
wane jest zbieranie wszystkich dowodów i świadectw działań o charakterze 
mobbingu, takich jak listy obecności, notatki służbowe, nagrania itp. Praktyka 
sądów w tym zakresie jest spowodowana dużą liczbą wniosków składanych 
przez pracowników traktujących oskarżenie o mobbing jako swoistą zemstę 
na pracodawcy [Śmierciak 2013]. 
 Innym aktem prawnym, który daje podstawy do przeciwdziałania mobbin-
gowi, jest Kodeks cywilny. W praktyce postępowanie sądowe przed sądem 
pracy o zadośćuczynienie toczy się równocześnie z postępowaniem przed 
sądem cywilnym. Podstawą do wszczęcia postępowania są zapisy Kodeksu 
cywilnego w art. 23 oraz 24.Na podstawie tych zapisów ofiara mobbingu, któ-
rej dobra osobiste zostały naruszone, może domagać się zaniechania, usunię-
cia skutków naruszenia dóbr osobistych w wyniku mobbingu, ustalenia ist-
nienia stosunku prawnego, co otwiera drogę do dalszych roszczeń. Ponadto 
ofierze może być zasądzone zadośćuczynienie w przypadku uszkodzenia ciała 
lub wywołania rozstroju zdrowia, utraty całkowitej lub częściowej zdolności 
do pracy zarobkowej, skłonienia za pomocą podstępu, gwałtu lub nadużycia 
stosunku zależności do poddania się czynowi nierządnemu [Grzesiuk 2008]. 
 Ostatnim aktem prawnym zawierającym zapisy zapobiegające mobbingo-
wi i przeciwdziałające jego występowaniu jest Kodeks karny. W sytuacji kiedy 
działania mobbera przybierają znamiona skrajnej przemocy, słusznym wydaje 
się doprowadzenie do wykrycia i ukarania sprawców. 
 Przedstawiając zapisy Kodeksu karnego, mogące stać się podwalinami do 
ścigania i karania działań mobbingowych, należy odnieść się jeszcze do cha-





 Stosowanie każdego z wyżej wymienionych elementów obwarowane jest 
w Kodeksie karnym sankcjami. Zgodnie z zapisami artykułu 190 Kodeksu „Kto 
grozi innej osobie popełnieniem przestępstwa na jej szkodę lub szkodę osoby 
najbliższej – i jeżeli groźba wzbudza w zagrożonym uzasadnioną obawę, że 




będzie spełniona – podlega grzywnie, karze ograniczenia wolności albo po-
zbawienia wolności do lat 2”. Dalej, w artykule 212, zawarte zostało, iż „Kto 
pomawia inną osobę, grupę osób, instytucję, osobę prawną lub jednostkę 
organizacyjną nie mającą osobowości prawnej o takie postępowanie lub wła-
ściwości, które mogą poniżyć ją w opinii publicznej lub narazić na utratę za-
ufania potrzebnego dla danego stanowiska, zawodu lub rodzaju działalności, 
podlega grzywnie, karze ograniczenia albo pozbawienia wolności do roku”. 
Należy podkreślić, iż paragraf drugi przytaczanego artykułu odnosi się również 
do środków masowego komunikowania się, takich jak portale społecznościo-
we, co ma ogromne znaczenie dla przeciwdziałania zjawisku mobbingu. 
 Ze względu na charakter mobbingu, który nader często przybiera postać 
działania z ukrycia, znieważania i budowania złej opinii poszkodowanego, 
ważnym narzędziem przeciwdziałania jest artykuł 216 Kodeksu karnego, 
w myśl którego ten, kto znieważa inną osobę: 
 w jej obecności albo choćby pod jej nieobecność, lecz publicznie lub  
w zamiarze, aby zniewaga do osoby tej dotarła, podlega grzywnie albo ka-
rze ograniczenia wolności (art. 216 §1 k.k.); 
 za pomocą środków masowego komunikowania podlega grzywnie, karze 
ograniczenia wolności albo pozbawienia wolności do roku (art. 216 §2 k.k.). 
 W przypadku naruszenia nietykalności cielesnej, przemocy czy dokonania 
uszkodzenia ciała Kodeks karny przewiduje szereg sankcji w zależności od 
charakteru działań i stopnia ich szkodliwości dla ofiary mobbingu. Należy jed-
nak podkreślić, że postępowanie karne w przypadku mobbingu jest ostatecz-
nością i odnosi się do najpoważniejszych przypadków, w których mobbing 
wiązał się z ogromną dolegliwością dla ofiary. 
 Podsumowując zapisy regulacji prawnych, mających na celu zapobieganie 
mobbingowi, można stwierdzić, że działają one w trzech płaszczyznach: 
 wskazują podmioty odpowiedzialne za przeciwdziałanie mobbingowi, 
 określają sposób zadośćuczynienia dla ofiar mobbingu, 
 wskazują sankcje za działania o charakterze mobbingu. 
 
Źródła pomocy ofiarom mobbingu w świetle badań własnych 
 
Skutki mobbingu są dla ofiar tak dotkliwe, że poszukują one pomocy u róż-
nych osób lub organizacji. Zestawienie źródeł poszukiwanej pomocy oraz 
osób i organizacji, które tej pomocy udzieliły, pozwoli zweryfikować ich sku-
teczność. 




Rysunek 1. Źródła poszukiwania pomocy przez ofiary mobbingu 
 
Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań. 
 
 Analizując źródła pomocy dla ofiar mobbingu, stwierdzono, że najczęściej 
osoby poszkodowane zwracały się o pomoc do przyjaciół. Odpowiedź taką 
wskazało 38,7% uczestników badania. W dalszej kolejności ankietowani wska-
zywali rodzinę – 23,4%, współpracowników – 16,1% oraz Państwową Inspek-
cję Pracy – 13,9%. Należy zauważyć, iż część poszkodowanych zmuszona była 
szukać pomocy na Policji, co może oznaczać, że mobbing osiągnął poziom 
czynów zagrożonych sankcjami opisanymi w Kodeksie karnym. 
 Analiza wyników dotycząca faktycznie uzyskanej pomocy, którą otrzyma-
ły ofiary mobbingu, pokazuje, że źródła wsparcia były identyczne jak w po-
przednim przypadku. Najczęściej ofiarom mobbingu pomagali przyjaciele, 
na co wskazało 34,5% badanych. Należy jednak stwierdzić, że nie zawsze 
przyjaciele byli w stanie takiej pomocy udzielić, a czasem odmawiali jej. Na 
kolejnym miejscu pod względem źródła otrzymanego wsparcia ankietowani 
wskazali rodzinę (31,9%). Należy podkreślić, iż liczba wskazań pomocy udzie-
lonej przez rodzinę jest wyższa od liczby próśb o pomoc skierowanych do 
przyjaciół. Wartym odnotowania jest fakt, że 19% badanych wskazało, iż 
pomocy udzieliła im Państwowa Inspekcja Pracy. Odnosząc ten wynik do 
mniejszej liczby wskazań o skierowanie prośby o pomoc do tej instytucji, 
należy zakładać, że PIP interweniował nawet w sytuacjach, w których ofiary 
nie zgłaszały faktu mobbingu. Istotnym wydaje się fakt, iż tylko 8,6% bada-
nych przyznało, że pomocy udzielili im współpracownicy, podczas gdy aż 




16% badanych deklarowało, iż to właśnie u współpracowników poszukiwało 
wsparcia. 
 
Rysunek 2. Źródła uzyskanej pomocy przez ofiary mobbingu 
 
Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań. 
 
 Uzupełnieniem, dotyczącym słabej reakcji współpracowników w miejscu 
pracy, jest sposób reakcji otoczenia na zgłaszane prośby pomocy przez ofiary 
mobbingu. Analiza otrzymanych wyników w sposób wyraźny wskazuje, iż 
najczęściej prezentowaną postawą wobec zachowań o charakterze mobbingu 
był brak reakcji ze strony otoczenia w miejscu pracy, na co wskazało 57% osób 
uczestniczących w badaniu. Kolejną, pod względem udzielonych odpowiedzi, 
postawą otoczenia było bagatelizowanie, na co wskazało 35% ankietowanych. 
Udzielenie pomocy i wsparcia ofierze mobbingu przez otoczenie w miejscu 
pracy wskazało zaledwie 11% badanych. Natomiast 4% ankietowanych 
stwierdziło, że w reakcji na prośbę o pomoc osoby, do których zwrócili się 
o nią – opowiedziały się po stronie mobbera. 
 Otrzymane wyniki są niepokojące, gdyż pokazują, że pomimo istniejących 
uregulowań organizacyjnych i prawnych, ofiara mobbingu pozostaje w miej-
scu pracy osamotniona i nie może liczyć na zdecydowane wsparcie współpra-




Analiza materiału badawczego pozwoliła na realizację celu pracy i weryfikację 
postawionej hipotezy. Stwierdzono, że najczęstszymi przejawami mobbingu 




była agresja słowna oraz zlecanie zadań niemożliwych do wykonania. Prze-
moc fizyczna, choć obserwowana była rzadko, to jednak pojawiała się we 
wskazaniach respondentów. 
Najczęstszymi skutkami mobbingu u poszkodowanych były depresja, po-
gorszenie się ogólnego stanu zdrowia oraz rezygnacja z pracy. 
 Ofiary mobbingu najczęściej szukały pomocy u przyjaciół, rodziny oraz 
współpracowników. Pomoc otrzymały przede wszystkim od przyjaciół, na-
stępnie rodziny, a także od Państwowej Inspekcji Pracy. Pokazuje to, że 
w miejscu pracy mobbing nie jest zdecydowanie potępiany, a pracownicy 
godzą się z jego występowaniem i nie udzielają pomocy poszkodowanym. 
 Negatywnie zweryfikowano postawioną na wstępie hipotezę. Istniejące 
uregulowania organizacyjne i prawne, które powinny skutecznie zabezpieczać 
pracownika przed mobbingiem w miejscu pracy, są niewystarczające do cał-
kowitego wyeliminowania tego zjawiska. Badania pokazują, że zachowania 
o charakterze mobbingu, nadal są powszechne w miejscu pracy. Dzieje się tak 
mimo obszernych regulacji antymobbingowych wprowadzanych przez 
przedsiębiorstwa, a także poważnych konsekwencji prawnych i finansowych, 
jakie może ponieść mobber i pracodawca go zatrudniający. 
 W świetle przedstawionych konsekwencji zdrowotnych, jakie dotykają 
ofiary mobbingu, konieczne są dalsze działania w zakresie prawnym i organi-
zacyjnym, które pomogłyby skutecznie wyeliminowaćto zjawisko. Należy więc 
prowadzić kolejne badania w celu opracowania jeszcze skuteczniejszych spo-
sobów zabezpieczenia pracownika przed mobbingiem. Możliwe jest również, 
że istniejące uregulowania są wystarczające. W takiej sytuacji należałoby się 
skupić na skutecznym egzekwowaniu zapisów tych regulacji. Konieczne wy-
daje się również zintensyfikowanie prowadzonych kampanii, które pokazują 
negatywne skutki mobbingu w miejscu pracy, jak również skutki finansowe, 
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